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Desarrollo de marca:
Calidad de vida a partir del empleo

XIADANI ALITZEL ZALDIVAR VAZQUEZ

Resumen— El panorama del empleo en México llena de
incertidumbre a los trabajadores y a las préximas generaciones
que estan en preparacion para su integracién al mundo laboral.
La falta de oportunidades y compromiso por parte de los
trabajadores y empleadores, corrupcion, insatisfaccion, falta de
pasion asi como la constante busqueda de ventaja sin gastar
esfuerzos, han provocado que el trabajo sea percibido como
una obligacién. Se encuentra gran desesperanza acerca de un
futuro mejor, ya que pareciera que en todos los empleos y
empresas del pais es y sera siempre lo mismo. El empleo ya no
se percibe como una vocacién y una herramienta de
crecimiento personal, las cifras de México versus otros paises
comprueban la hipodtesis. Los mexicanos encabezan la lista de
paises donde se trabaja mas horas por una remuneraciéon
menor y una produccién baja. Ademis de tener el segundo
lugar en la lista de paises con mas insatisfaccion laboral, que se
tangibiliza dentro de las empresas mexicanas con baja de la
productividad, aumento de la rotaciéon de personal y boicot
interno. El universo laboral se enfrenta con un sinfin de
problematicas en cada compaiiia, dificilmente se encontrara
una solucién general que funcione en todas las empresas. Cada
compaiiia presenta una cultura organizacional distinta, con
individuos que presentan necesidades, objetivos y aspiraciones
unicas. Sin embargo, aunque las problematicas fueran las
mismas, no podriamos identificarlas, debido a que los
empleados dificilmente podran expresar con sinceridad sus
inquietudes y sentimientos a los lideres. Debido al miedo a las
posibles consecuencias. Las instituciones deben comprender
que el activo mas importante son los empleados, ya que ellos
conforman la empresa.

La problematica del proyecto consiste en identificar y
comprender a los colaboradores para ofrecerles una solucion
que transforme su calidad de vida y aumente la productividad
de las empresas. Una estrategia enfocada en las personas para
mejorar el negocio.

Con base en metodologias como diseiio centrado en el
usuario 'y design thinking, se desarrolla la marca “Insider”; una
marca que propone promover la cultura organizacional,
tomando como punto de partida un proceso de diagnéstico
donde un infiltrado se adentra en la compaiiia para conocer la
realidad de la empresa desde una perspectiva interna.
Posteriormente con la informacién obtenida se disefiara un
plan estratégico para transformar por completo la
organizacién, comenzando por disefiar la cultura empresarial,
continuando con planes para integrar a los equipos de trabajo y
finalmente generando planes de vida para cada colaborador,
reforzando la empatia entre la cultura y la personalidad del
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individuo. Se concluye que el proyecto tiene un caricter social
que propone mejorar la calidad de vida de los empleados
mexicanos a través de otorgar beneficios tangibles a las
compaiiias para ser un proyecto rentable. Si mejoramos la
calidad de vida de las personas, cambiaremos las empresas y
como consecuencia mejoraremos el pais. La propuesta de valor
genera la diferenciacion y nos permite obtener resultados
distintos a partir de una investigacion especializada que logre
cambios profundos y trascendentes en la sociedad.

INTRODUCCION

El trabajo comenz6 desde la prehistoria con la
recoleccion de frutos y raices para las mujeres, y la caza para
los hombres. De modo que el trabajo tenia una relacion
intrinseca con el género y el rol que representan en la
sociedad los individuos. Algunos afios mas tarde surgen
nuevas profesiones con el descubrimiento de metales,
domesticacion de animales, entre otros hallazgos, resultando
la division y especializacion del trabajo. Mas que un
intercambio de bienes el trabajo evoluciona a ser algo mas
significativo en la vida de las personas. Otorga la posibilidad
a hombres y mujeres de alcanzar una meta, la solucion de un
problema o la produccion de bienes y servicios para atender
las necesidades humanas. Ademas de ser una motivacion
para perfeccionar una tarea o labor. A pesar de que mas
adelante en la historia surge la revolucion industrial y con
ella el sufrimiento de explotacion que conlleva esta época
para los trabajadores, como resultado se obtienen las
primeras leyes para regular el empleo, ahi surge el salario
minimo, la jornada méxima, el descanso obligatorio entre
otras iniciativas. Por medio del trabajo el ser humano
desarrolla su vocacion y se hace participe de la construccion
de la sociedad, y no sélo en un sentido econéomico. Muchos
empleos contribuyen a la cultura, paz, educacion, recreacion
y amistad. El trabajo no tiene inicamente un rol productivo
de riqueza econdmica, incluye otras dimensiones necesarias
para el bien comin. Una oportunidad para cambiar nuestra
sociedad desde la labor individual. Cambiando una industria
se puede conseguir mejorar el pais.

Hoy en dia la falta de oportunidades, abuso de poder,
falta de compromiso por parte de los trabajadores y
empleadores, corrupcion, insatisfaccion, falta de pasion,
competitividad entre trabajadores, falta de equidad y
constante busqueda de ventaja sin gastar esfuerzos, han
logrado corromper el wuniverso laboral provocando
incertidumbre y desesperanza en los empleados y en las
futuras generaciones que estan por incorporarse. El empleo
hoy se percibe como una obligacion para sobrevivir lejos de
un derecho que nos permite desarrollar una vocacion para
obtener crecimiento profesional, personal y un pago justo. Es
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irbnico que etimologicamente la palabra trabajo derive del
latin “tripalium” [1], que era una herramienta parecida a un
cepo con tres puntas que se usaba como instrumento de
tortura para castigar esclavos o reos. Mediante una evolucion
metonimica, adquirié el sentido de “penalidad, molestia,
tormento o suceso infeliz” [2]. El trabajo hoy es un derecho
y obligacion hacia el desarrollo personal y profesional del
individuo, que afecta el entorno y a la familia que depende
de los ingresos. Es un deber y obligacion hacia las personas
que se benefician de la labor profesional y del esfuerzo del
trabajador. Asi como un derecho y obligacion para la
empresa que da la oportunidad a los trabajadores de
participar en su proyecto y a la comunidad, la cual se
beneficia con el pago de impuestos y desarrollo de riqueza
de forma directa e indirecta [3].

Las cifras de la situacion laboral en México nos dan
mucho de qué hablar para entender como estd el pais
actualmente. En el 2018 existe una poblacion
econémicamente activa de 54,590,773 personas [4], donde
Meéxico presume un segundo lugar en la lista de paises donde
mas horas se trabaja al dia; se calcula que en promedio el
mexicano trabaja dos mil doscientas cuarenta horas extras, es
decir, si calculamos las jornadas de ocho horas diarias, en
total son sesenta dias de trabajo adicional al afio.
Desafortunadamente a pesar de que nuestro pais tiene una
regulacion sobre horas extra, solo al 5% se les remuneran
[5], esta cantidad extra de trabajo no se traduce en
productividad ya que entre los paises que pertenecen a la
Organizacion para la Cooperacion y Desarrollo Econdmico
(OCDE) México encabeza la lista con el mas bajo salario
minimo [6]. Recordemos que el empleo va mas alla de un rol
econémico por lo que también se considera pertinente
analizar la posicion del pais en cuanto a nivel de satisfaccion
laboral. Desde finales de 1990, la empresa de investigacion
Gallup ha medido la satisfaccion de los empleados a nivel
internacional a través de una encuesta que ha ido
perfeccionando con los afios. En total ha encuestado a
veinticinco millones de trabajadores en ciento ochenta y
nueve paises diferentes y México esta al fondo de la tabla en
América Latina, con solo 12% de sus trabajadores
completamente  satisfechos con su empleo, 60%
desconectados, es decir, que no les gusta ni les disgusta su
empleo y un 28% que lo repudia [7].

Algunas compaiiias han entendido las nuevas necesidades
de los trabajadores y por eso han surgido algunas iniciativas
que tienen como objetivo mejorar la calidad de vida del
profesionista. Google, por ejemplo, ofrece instalaciones que
buscan promover la creatividad y reducir el estrés con
espacios abiertos, coloridos y luminosos, sala de meditacion,
cine y cultivo de plantas, son algunos espacios que tiene la
oficina de México. Ademas, si el empleado llega a fallecer,
proporcionan a la pareja el 50% de su salario durante 10
afios. Otras empresas optan por dar a sus empleados
beneficios como masaje, comida, transporte, descuento en
gimnasio, etcétera. Sin embargo, a pesar de lo tangible de
estos beneficios, muchas veces son superficiales para los
trabajadores y no generan engagement con la compaiia,
tampoco aportan un cambio profundo en su vida. Con el
mismo objetivo han surgido certificaciones como Empresa
Socialmente Responsable, Great Place to Work, OHSAS

18001, Empresa Familiarmente Responsable o Empresa Tipo
B, entre muchas mas que son programas con politicas o
estrategias que favorecen el desarrollo humano de los
trabajadores. Incluso hay certificaciones que no sélo centran
esfuerzos en el trabajador, también analizan el impacto que
tiene la empresa en el mundo. Otra esperanza para el
universo laboral es el surgimiento de una nueva disciplina,
empresas que se dedican unicamente a la cultura
organizacional. A pesar de estas buenas iniciativas que han
aportado mucho para cambiar la industria, se considera muy
complicado cambiar radicalmente la cultura organizacional
porque una empresa externa dificilmente podra adentrarse en
la organizacion y conocer la realidad de los colaboradores
sin trabajar en ella. El mundo laboral estd corrompido con
malas practicas, por lo que los empleados no se arriesgan a
externar sus sentimientos o pensamientos acerca de su
empleo a cualquier persona. Incluso aunque sea prudente
comentarla a sus jefes, debido a las consecuencias.

El activo mas importante de las empresas son las personas,
son el rostro del negocio ante sus clientes y su trabajo dia a
dia conforma la compafia. Si se quiere transformar a las
empresas, se debe hacer el cambio desde los empleados, por
lo que es relevante definir que significa el trabajo a nivel
personal en los individuos. Es muy usual cuando se conoce a
alguien preguntar: ;Usted a qué se dedica? Como carta de
presentacion, por lo que de cierta forma el trabajo significa
“lo que somos”, entonces es perfectamente comprensible que
se busque tanto significado en el empleo. Si el trabajo
despefiado no tiene sentido entonces lo que somos tampoco
lo tiene. [8] Los estadounidenses por ejemplo celebran el
trabajo e incluso convierten a los hombres de negocios
exitosos en celebridades como Donald Trump o Bill Gates.
Como el trabajo nos sugiere qué es lo que somos, le damos
un valor significativo a esta progresion. Ningin individuo
desea sentir que ya concluyo su camino profesional o que su
posicion permanecera estatica por el resto de su vida. Esto
no es exclusivo de alguna generacion, los pensionados, por
ejemplo, después del retiro buscan nuevos trabajos, aunque
el dinero no es el objetivo principal; temen a la inmovilidad,
que es el equivalente de la muerte. Su identidad esta
conectada con el trabajo, la necesidad de seguir trabajando
con el fin de sentir que todavia existen. [8] Desde la
perspectiva del empleador, la comprension de que los
empleados conectan su trabajo con lo que ellos son, deja
claro que los empleadores deben hacer un esfuerzo adicional
para mantener al personal estimulado. A continuacion, los
objetivos que persigue el proyecto:

1. Desarrollar un método de investigacion integral que
descubra las diversas problematicas que experimentan los
colaboradores actualmente en su empresa especifica desde
una vision objetiva y neutral.

2. Disefar e implementar estrategias para el desarrollo
organizacional y experiencias para la realizacion del
potencial humano, con el fin de promover la cultura de la
organizacion, brindando resultados tangibles.

3. Desarollar Key Performance Indicators (KPI'S) que
permitan medir la eficacia del proyecto, con el fin de
demostrar beneficios tangibles en el negocio y por lo tanto la
rentabilidad del proyecto.
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Para poder brindar una solucion adecuada a cada empresa es
necesario el objetivo nimero uno, que nos dard pauta para
conocer la problematica real que cada compaiiia alberga. Es
comun que los colaboradores sufran de acoso, bullying,
explotacion, entre otras situaciones que dificilmente van a
ser expuestas. ;Como comprender a los empleados? ;Coémo
obtener su confianza sin importar el oprobio o el miedo a las
represalias? Las problematicas internas afectan de forma
tangible el negocio, investigar cuales afectan la cultura es el
primer paso para crear un plan estratégico util que
transforme y mejore de forma profunda la calidad de vida de
los integrantes (objetivo nimero dos). Para lograr realizar la
transformacion necesitamos el apoyo de los lideres de las
empresas, por lo tanto, se plantea demostrar que el proyecto
representa un beneficio a la calidad de vida como a la
empresa de forma tangible al negocio (objetivo nlimero tres).

I. CONCEPTOS BASICOS

Insight — Término utilizado en psicologia, proviene del
inglés. Comprension de las necesidades reales expresadas y
no expresadas de las personas. Mistery Employer— Término
desarrollado por el autor, con base al concepto mistery
shopper. Empleado misterioso es un método utilizado en la
investigacion. Las compaifiias utilizardn esta técnica para
obtener informacion especifica de los empleados basada en
experiencias reales de la interaccion empleado misterioso-
empleado real. Engagement— Nivel de fidelidad de un
usuario frente a una marca. Se mide por medio del nivel de
identificacion y conexion emocional. KPI—Acrénimo
formado por las iniciales de los términos Key Performance
Indicator. La traduccion valida en castellano es indicador
clave de desempefio. Métricas que nos ayudan a determinar
el rendimiento de una determinada accidn o estrategia.
B2B— Acrénimo con el que nos referimos a aquellos
modelos de negocio en los que las transacciones de bienes o
la prestacion de servicios se producen entre dos empresas.
Componentes generadores de engagement— Doce factores
que crean un ambiente ideal para el desarrollo profesional.
(1) Filosofia de vida: meta, suefios, valores, creencias y
normas. (2) Ejemplaridad: integridad, diversidad, admiracion
vida y vocacion. (3) Reconocimiento: retroalimentacion,
premiacion, promocion, plan de carrera y remuneracion. (4).
Identificacion: orgullo, embajador, consumo, follower, y
recomendacion. (5) Espacios: ubicacion, arquitectura, lugar,
ambiente y mobiliario. (6) Trascendencias: memoria,
positivo, negativo, leyendas, historias y ambiente. (7)
Adaptacion: bienvenida, induccioén, adecuacion a puesto,
formacion y objetivos. (8) Comunicacion: medios,
necesidades actualidad, relaciones y empatia. (9) Felicidad:
motivacion, balance de vida, crecimiento, bienestar, reto y
ubicacion (10) Libertad: reglas, legal, responsabilidad social,
canal de denuncia y justicia. (/1) Herramientas: vehiculos,
redes sociales, tarjetas de presentacion, computadora y
teléfonos. (/2) Celebracion: cumpleafios, convivencias,
aniversario, cambios, cierre de ciclos. Shadowing— Técnica
de investigacion utilizada en la antropologia, consiste en
seguir o acompaifiar al usuario mientras realiza una accion, es
decir, acompaiiarlo en su experiencia, sin que se percate de
la presencia del investigador. Con el objetivo de identificar
nuevas oportunidades o mejorar nuevas soluciones, procesos
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o disefios ya existentes. Design Thinking— Metodologia para
desarrollar innovacion centrada en las personas y sus
necesidades especificas. Consiste en cinco pasos: (1).
Empatiza: Investigar las necesidades y habitos del publico
objetivo, asi como un analisis del contexto para comprender
los posibles obstaculos que se experimentaran durante el
proyecto. (2). Define: Con base en el paso anterior, el
investigador analizara todos los datos con el objetivo de
definir claramente la problematica del proyecto. (3). Idea: En
esta fase se plantean soluciones, se estimula el pensamiento
divergente alternando con el convergente. Lo ideal es tener
un equipo multidisciplinario para encontrar diferentes
perspectivas del proyecto. Al final se analizan todas las
propuestas para concluir con la seleccion de posibles
soluciones. (4). Prototipar: Las ideas seleccionadas se
transforman en prototipos que ayudan a visualizar las
soluciones. (5). Prueba: Realiza pruebas con los prototipos y
los usuarios finales el objetivo es determinar la eficiencia de
la solucion y las dificultades que experimentaran las
personas al interactuar con el producto o servicio. Diserio
Centrado en el Usuario (DCU) — Filosofia del disefio que
tiene por objeto la creacion de productos y servicios. Se basa
en comprender previamente a los usuarios para conseguir
una mejora en la experiencia de uso de un determinado
producto o servicio. En el proceso se utilizan técnicas
multidisciplinarias donde cada decision debe estar basada en
objetivos, expectativas, motivaciones y capacidades de los
usuarios.

II. MARCO TEORICO Y METODOLOGICO

Para el enfoque general del proyecto y con el fin de
conocer a nuestras audiencias y el contexto que las rodea, E/
Codigo Cultural de Clotaire Rapaille, [8] colaboré en el
proyecto para expandir la vision y llegar a nuestras
audiencias clave desde un completo entendimiento del
contexto cultural que rodea a la problematica. Para
desarrollar el proyecto se utilizaron metodologias de diversas
ramas; comenzando por la psicologia y neurociencia, con los
autores Edward Hallowell, Shawn Anchor y Gonzalo Hervas
con sus respectivos libros Shine [9], The Happiness
Advantage [10] y Psicologia Positiva Aplicada [18] aportan
datos cientificos que comprueban como el estado de animo
afecta en la productividad de los empleados. Para generar la
propuesta de solucion de una forma innovadora y disefiada a
partir de nuestro usuario utilizando Design Thinking, Erik
Roscam autor de Brand-Driven Innovation [11] aport6 en el
proceso para llegar a la propuesta final. La metodologia
Living Quadrant del despacho internacional Interbrand
colabord en la rama de branding, la metodologia se utiliza
para crear una marca ‘“viva” que pueda ser consistente y
coherente pero también flexible ¢ innovadora. [12] Por
ultimo Ralph Stacey con su libro Complex Responsive
Processes in Organizations [13] aporta un método para
comprender la complejidad de las organizaciones humanas y
otorga claves para conocer como gestionarlas. Para detectar
las necesidades se utilizaron dos autores: Maslow con la
Piramide de Necesidades y Los Cinco Miedos Inherentes de
Wright. Se identificaron las causas de las problematicas
utilizando EI Diagrama de Kaoru Ishikawa para facilitar el
analisis de las causas y posibles soluciones. Posteriormente
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se detectaron alternativas de conclusiones con Affinity Maps
y Scamper, validandolas con una Matriz de Evaluacion y
Mapa de Priorizacion se realizo el Value Proposition
Canvas para obtener la propuesta de valor. Una vez obtenida,
se utilizaron Las Cinco Fuerzas de Michael Porter para
analizar las fortalezas y debilidades del posicionamiento
planteado por el proyecto y ajustar la estrategia, finalmente
se sintetizo todo en el Business Model Canvas de Alexander
Osterwalder e Yves Pigneur [14].

III. DESARROLLO DE MARCA

A continuacion, el desarrollo del modelo de negocios
<figural> con base en el Business Model Canvas (BMC).
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Figura 1. BMC
SEGMENTO DE MERCADO

El proyecto sera (B2B), se persiguen dos tipos de target:
(1) Segmentado: empresas mexicanas privadas con finalidad
lucrativa que sufren problemdaticas como boicot interno, alta
rotacion de personal y baja de productividad; medianas y
grandes, es decir, de 50 a 250 empleados ubicadas en la
Ciudad de México y Area Metropolitana. Para representar a
las empresas se contactaran directivos, lideres o area de
recursos humanos, que se contemplan como clientes o
compradores. (2) Diversificado: colaboradores de la empresa
que seran los consumidores, hombres y mujeres de 18 a 65
aflos econdmicamente activos, empleados de las empresas
que se perciben como personas Unicas con objetivos, metas y
aspiraciones particulares; bajo la escala de la AMAI [15],
son individuos con un NSE aproximado entre D a C+.

PROPUESTA DE VALOR

La propuesta de valor se clasifica como personalizada
[14] actua como diferenciador, nombrada “El Infiltrado” se
desarrolla a partir del objetivo nimero uno del proyecto.
({Como desarrollar un método de investigacion que nos
permita conocer las problematicas que ocurren en cada
empresa? (Como reforzar la empatia entre la cultura y la
personalidad del individuo? ;Cémo romper la barrera de la
desconfianza? Para conocer las necesidades especificas de
nuestros colaboradores, se propone infiltrarse en la
organizacion con el fin de detectar insights de los empleados
y problematicas reales especificas de cada organizacion que
normalmente no serian expuestas, observadas desde una

perspectiva interna, que permita identificar las fallas de la
compaflia y su problematica, asi como las aspiraciones y
motivaciones de las personas que la integran. Infiltrarse en la
organizacion es el punto de partida del proyecto y consta de
cuatro fases que componen el plan estratégico. Fase uno:
comienza con un miembro muy importante, el protagonista
del proyecto de investigacion el infiltrado o mistery
employer; cuyo objetivo es actuar como un colaborador mas
de la empresa, para conseguir una investigacion basada en
experiencias reales de la interaccion empleado infiltrado-
empleado real. Como resultado una vision con una
perspectiva diferente de la cultura organizacional, de esta
forma se evitaran los medios convencionales de
investigacion, donde usualmente se hacen entrevistas y
encuestas donde generalmente solo se obtienen falacias,
chismes o juicios de valor que llevan a conclusiones
erroneas. Otro miembro primordial en la primera fase de
investigacion sera mistery customer o cliente infiltrado que
otorgara una vision externa de los empleados y su
comportamiento con clientes. Con la estrategia planteada y
la propuesta de valor se desarrolla la marca nombrada
“Insider”, término inglés que se traduce al espafiol como
miembro aceptado en un grupo que tiene acceso a
informacion confidencial. La marca pretende otorgar
soluciones a las empresas con base en diversos métodos de
investigacion que lograran resultados especificos con una
vision interna y externa de la problematica. Al conocer los
insights de los colaboradores, se podra dictar un diagnostico
de la situacion real y actual de cada empresa. Para
profundizar en la investigacion se implementa el método
shadowing, que consiste en seguir o acompafar al usuario
mientras realiza una accion, es decir, acompafiar al empleado
en su experiencia, sin que se percate de la presencia del
investigador. Utilizando esta técnica podremos detectar lo
que se dice en los pasillos del corporativo o simplemente
observar la interaccion de los colaboradores sin intervenir.
Por ultimo, se buscara re-contacto con ex empleados para
conocer los motivos de su salida y su vision sobre la
compaifiia. Posteriormente utilizaremos métodos mas
convencionales como visitas y entrevistas a profundidad, sin
embargo, al tener un antecedente con los infiltrados
tendremos una ventaja que nos permita analizar las
entrevistas desde otro punto de vista. Con base a las
conclusiones de la investigacion podremos desarrollar una
estrategia que afecte de lo general a lo particular al
corporativo, es decir, se abordara el proyecto con enfoque en
los tres activos mas relevantes; la cultura de la organizacion,
los equipos de trabajo y los colaboradores.

CANALES

La marca Insider contard con canales directos e
indirectos; debido al tipo de proyecto necesitamos un
contacto cercano con el cliente para poder obtener un
analisis profundo, por lo que se contard con colaboradores
denominados insiders que seran el principal canal
consultores, maestros, coachs, psicologos e infiltrados,
quienes entregaran la propuesta de valor a los clientes.
Durante el proceso de transformacion de la cultura se
desarrollara material para reforzar la nueva vision y mision
de la empresa con canales directos adicionales como manual
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de cultura, newsletter, comunicacion interna, talleres, videos,
etcétera; dichos canales permaneceran incluso post-
contracion del servicio. Durante la contratacion del servicio
se realizaran informes mensuales con los resultados
obtenidos. Los canales indirectos funcionardn como puntos
de contacto para atraer a nuestras audiencias utilizaremos
revistas, periodicos, stands en ferias y eventos, publicidad en
trasnporte publico, Likedin, spots de radio y banners.

RELACIONES CON CLIENTES

La relacion con el cliente serd del tipo asistencia
personal debido a que cada empresa presenta una cultura
distinta con objetivos, motivaciones y problematicas diversas
por lo que no es posible tener un proceso genérico para
resolver de la misma forma a todos los clientes por lo que se
propone una atencion especializada.

FUENTES DE INGRESOS

Se obtendran ganancias por cada colaborador que
participe en el programa. El programa mas basico tendra una
duracion de tres meses; el precio por persona incluird
investigacion, 18 horas de capacitacion, 18 horas de
coaching o capacitacion individual y dos infiltrados, con un
minimo de participacion de por lo menos cinco empleados.

RECURSOS CLAVE

Para el desarrollo de Insider necesitaremos diversos tipos
de recursos (/)Fisicos: instalaciones, mobiliario, equipo de
computo, equipo telefénico y papeleria. Con el fin de
generar un espacio Optimo donde nuestro equipo pueda
establecerse y tenga un ambiente favorable para obtener el
maximo desempefio. (2) Intelectuales: Desarrollo de marca,
conocimiento social, conocimiento en manejo de crisis,
coaching, conocimiento en derecho laboral; los temas que
podemos encontrar pueden ser sensibles y debemos
visualizarlos de una forma objetiva sin hacer juicios de valor
o favoritismos. (3) Humanos: Para el desarrollo integral del
proyecto se necesita un equipo multidisciplinario de
maestros, psicologos, coachs, abogados, personal de cuentas,
mercadologos y disenadores graficos. (4) Financieros: Para
llevar a cabo el proyecto necesitaremos efectivo y
posiblemente abrir una linea de crédito en el banco.

ACTIVIDADES CLAVE

Contamos con cuatro actividades clave para cumplir los
objetivos deseados, para ejemplificarlas se desarrollaron
cuatro fases, comenzando por una investigacion y
posteriormente transformando a la empresa de lo general a lo
particular, es decir, enfocdindonos en la cultura
organizacional, posteriormente en equipos de trabajo y
finalmente en el colaborador: (1)Investigacion a profundidad
de la cultura laboral de la empresa determinada. Utilizando
metodologias de disefio centrado en el usuario y design
thinking. (2) Co-creacion y transformacion de la cultura con
base a los doce componentes generadores de engagement.
Con el fin de disefiar una cultura centrada en el talento y el
negocio. Los componentes generadores de engagement [16]
estan basados en factores que crean un ambiente ideal para
desarrollarse profesionalmente. Incluyen factores tangibles y
basicos como el espacio o mobiliario hasta factores
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intangibles y emocionales como el orgullo o reto que
representa el empleo. Encuentra los doce factores con su
descripcion en el apartado de conceptos basicos (seccion 1,
pagina 2). Posteriormente se disefiara la mision, vision y
valores que le den una nueva direccion al corporativo.
Posteriormente crear una guia de cultura, un documento que
se desarrolla combinando los insights y valores definidos de
la empresa, esto similar a un reglamento, que en lugar de
estar enfocado en responsabilidades y obligaciones, sea en
funcion a valores y conductas que definan a los
colaboradores de cada empresa. (3) La tercera fase del
proyecto esta dirigida a los equipos de personas que integran
la organizacion. El objetivo es generar y potencializar las
competencias de cada equipo para conseguir su desempefio
maximo, con el fin de que los integrantes después del
programa puedan complementarse y apoyarse mutuamente
en distintas areas de experiencia. Se desarrollan talleres de
orientacion donde se definen roles, clarificacion de metas y
funciones. Convivencias para propiciar la confianza y planes
de contingencia. (4) La ultima etapa esta direccionada al
colaborador con el objetivo de reforzar la empatia entre la
cultura organizacional y la personalidad del individuo, a
través de la creacion de un plan personalizado de vida y
carrera para cada trabajador (a corto, mediano y largo plazo).
El plan de vida incluye temas de salud, crecimiento y
prospectiva, se busca conseguir un objetivo entre las metas
profesionales y personales del individuo. Si se desea que el
colaborador llegue a su maximo potencial necesita estar
saludable.En esta etapa habra reuniones de retroalimentacion
de desempeiio, coaching y talleres.

ASOCIACIONES CLAVE

Al tener un sistema tan flexible y disefiado a partir de las
necesidades especificas de cada compaiiia se propone contar
con un catdlogo de colaboradores, freelancers, que nos
permitan tener al alcance un equipo multidisciplinario que se
adapte y se forme a partir de las necesidades de los clientes;
con el objetivo de diversificar los servicios ofrecidos.

ESTRUCTURA DE COSTES

Se desarrolld un estudio financiero del proyecto para
determinar la viabilidad, se define calcular una inversion
semifija y diferida dividida en las siguientes areas de la
empresa: (1) Area de ventas: responsable de la consultoria de
clientes y nuevos negocios, (2) Area de capacitacion:
responsable de la coordinacion de insiders y equipo
multidisciplinario. (3) Area administrativa, responsable de la
administracion de los recursos financieros de la empresa.
Ademas de capital de trabajo de investigacion por seis meses
en el desarrollo de marca. Se concluye necesaria un
inversion inicial de $1,011,300.00 pesos mexicanos
contemplando una demanda de 160 personas capacitadas el
primer afio calculando costos de renta, equipo de oficina,
computo, licencias de software, gastos de constitucion,
consumibles, servicios, mantenimiento, limpieza,
depreciacion y amortizacion. Con un costo del servicio por
persona que entre al programa de $4,650.00 pesos
mexicanos, cada servicio tiene una duracion de dos meses
incluye investigacion, dieciocho horas de capacitacion
grupal, dieciocho horas de capacitacion individual, dos
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insiders (mistery customer y mistery employer) con un
minimo de cinco empleados para iniciar el programa. La
Tasa Interna de Retorno (TIR) del proyecto es del 72% con
una recuperacion de la inversion calculada en 1.5 afios.

IV. BENEFICIOS ESPERADOS

El proyecto promete ofrecer a las empresas beneficios
tangibles como aumento de la productividad, disminucién de
rotacion de personal en un corto plazo. Es decir, de cinco
meses a un aflo dependiendo el caso especifico. Se utilizan
indicadores clave de desempefio para medir la efectividad
del programa. (/) Net Promoter Score (NPS), herramienta
que propone medir la lealtad de los usuarios de una empresa
basandose en las recomendaciones. NPS colaborara a medir
el engagement de nuestros empleados. (2) Indice de
productividad, consecuencia del rendimiento laboral que es
la relacion entre objetivos, metas o tareas alcanzadas y el
tiempo que se ha necesitado para lograrlo. Se analiza el
indice de productividad comparando con antes y después de
la implementacion del programa. (3) Indice de rotacion de
personal, si el valor es muy alto en un rango corto de tiempo,
el indicador mostrara que los empleados no estan generando
suficiente nivel de engagement. La rotacion constante de
empleados es muy costosa debido al tiempo que la empresa
tiene que invertir en capacitar a un colaborador nuevo para
que cumpla el perfil completamente. (4) Trust Indicator, la
confianza se puede medir estadisticamente, es una variable
dependiente del rol que desempeiia la persona en el equipo,
la capacidad en el rol y la comunicacion (la calidad de las
relaciones de unos con otros).

V. CONCLUSION

El trabajo forma parte del sentido personal de la vida de
los individuos, por lo que siempre se buscard un empleo que
aporte inspiracion, un sentido de que la tarea que se
desempeiia es suprema y forja una identidad extraordinaria
que dara la oportunidad al individuo de alcanzar la grandeza
y el progreso continuo. Los empleadores al reconocer el
sentido existencial del empleo en la vida de los
colaboradores haran un esfuerzo por estimularlos [13]. En el
pasado un plan de carrera y un buen salario era suficiente
para que los empleados permanecieran afios en un mismo
empleo; hoy los colaboradores buscan mucho mas;
individuos que anhelan elevar su sentido de identidad, tener
la sensacion de que son parte integral del éxito de la
compailia y a la par desean formar una familia, aumentar sus
estudios, tener un cuerpo saludable y ser parte de un grupo
de amigos. Mas que un plan de carrera, buscan un plan de
vida que les permita dar sentido a su existencia con un
equilibrio en su vida personal y profesional siempre
buscando el progreso. Las empresas invierten tiempo,
esfuerzo y dinero en capacitar al personal. Es muy
complicado encontrar a un candidato ideal que cumpla el
perfil de puesto, que exige capacitacion, experiencia,
disposicion 'y compromiso. Sin embargo, la rotacion de
empleados cada vez aumenta en el pais porque los
trabajadores no desarrollan suficiente engagement por sus
empleos. Las nuevas generaciones constantemente cambian
de empleo sin desarrollar la experiencia necesaria, los
inspiran los emprendedores porque se observa que trazan un

camino propio para la evolucion de su identidad [8]. Todos
desean que su trabajo los encamine a un objetivo mayor,
para no estancarse en una posicion a lo largo de su vida.

Se necesita una mayor comprension con un cambio en
las empresas y en los trabajadores, que solo se puede generar
a través de la empatia para poder sobrevivir y prosperar en
un contexto de cambio econdomico y social continuo, las
organizaciones requieren empleados motivados y
psicologicamente sanos. El proyecto “Calidad de vida a
traves del empleo” busca nuevas alternativas para mejorar la
experiencia de los colaboradores percibiendo al trabajo como
parte de su vida y no ajeno a ella, para asi conseguir su
maxima productividad y efectividad generando ganancias
para el negocio. Se busca cambiar los paradigmas de la
industria donde la palabra ‘“asalariado o empleado” es
considerada un insulto o sinénimo de conformidad, el
ambiente laboral puede crear la sensacion y la motivacion de
que el colaborador puede aspirar a crecer y escalar no sélo
en jerarquia si no en conocimientos. El proyecto tiene un
caracter social ya que el trabajo es una oportunidad para
cambiar nuestra comunidad desde la labor individual,
cambiando una industria se puede conseguir cambiar el pais,
utiliza el inmenso potencial de la creatividad para crear un
impacto social positivo en el mundo [12].
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